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Resumen 
El presente artículo tiene como propósito desarrollar aspectos teóricos del engagement a través de sus orígenes, así como el fundamento teórico 
y las conceptualizaciones de sus dimensiones. Este método se realizó mediante el acceso a base de datos para las citaciones y las referencias se 
utilizó un gestor de información. Los inicios de engagement surgió en los años noventa que se desarrollado mediante el estrés laboral y el 
agotamiento mental en el desempeño profesional, posteriormente en el año dos mil es representado como un enfoque y un matriz más científica 
y en la actualidad es utilizado para generar resultados positivos en los colaboradores. El modelo de las demandas y recursos laborales es estudiar 
al empleado ante los requerimientos del puesto en la organización. En sugerencia, la definición del engagement considera que es un estado 
afectivo cognitivo, promoviendo la participación de los colaboradores de manera positiva, fortaleciendo el compromiso organizacional en el 
trabajo y está dirigida hacia metas organizacionales. La dimensión vigor se refiere a los altos valores de energía en el trabajo con la perseverancia, 
incidiendo por trabajar más en la tarea encomendada; la dedicación se basa por la inspiración por el trabajo, generando en el empleado un sentido 
de conexión hasta que se conviertan en un desafío; la absorción es justificado cuando los trabajadores pierden la percepción del tiempo por una 
alta implicación laborando. La relevancia de este estudio radica a partir de una revisión de los inicios del modelo teórico y conceptualizaciones 
que permita realizar otros elementos teóricos más excautivos. 
 




The purpose of this article is to develop theoretical aspects of commitment through its origins, as well as the theoretical foundation and 
conceptualizations of its dimensions. This method was performed by accessing a database for citations and references, an information manager 
was used. The beginnings of engagement emerged in the nineties that developed through work stress and mental exhaustion in professional 
performance, then in the year two thousand it is represented as a more scientific approach and matrix and is currently used to generate results 
positive in the collaborators. The model of labor demands and resources is to study the employee before the requirements of the position in the 
organization. In suggestion, the definition of engagement considers that it is a cognitive affective state, promoting the participation of 
collaborators in a positive way, strengthening the organizational commitment at work and is directed towards organizational goals. The vigor 
dimension refers to the high energy values at work with perseverance, influencing to work more in the entrusted task; dedication is based on 
inspiration for work, generating in the employee a sense of connection until it becomes a challenge; Absorption is justified when workers lose 
the perception of time due to a high involvement while working. The relevance of this study stems from a review of the beginnings of the 
theoretical model and conceptualizations that allow other more excautive theoretical elements to be carried out. 
 
Keywords:  Engagement; vigor; dedication; absorption.  
 
1. Introducción 
Las empresas, actualmente necesitan verificar mediante la medición del clima organizacional para precisar y evidenciar 
los niveles que la organización experimenta en cuanto a las relaciones laborales (Peña et al., 2015), por ello deben tener un 
ambiente único que permita a los trabajadores que se identifiquen con ella para lograr el objetivo de la empresa, (Chiang et al., 
2015), esto sucede por el poco interés que le brindan a los recursos laborales lo cual es un antecedente muy importante del 
Engagement y que desde la administración de la organización (Xanthopoulou et al., 2012) y las decisiones que toman los líderes, 
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(Castellano et al., 2013), por el contrario, un clima negativo supone una falta de identificación con sus objetivos y metas, así como 
un deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones de conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia (Bakker et 
al., 2012), sin embargo mientras más recursos existan en el trabajo (Martínez, 2016), y mejores prácticas tenga la organización 
(Harter et al., 2002), mayor será el engagement del empleado (Bakker y Demerouti, 2013). El clima organizacional permite 
describir  el conjunto  de percepciones y expectativas de los empleados y sus interrelaciones de trabajo, lo cual crea herramientas 
que hace viable mitigar el cansancio que logre manifestarse en los trabajadores, propicia la mediación directa en las fallas y asegura 
un óptimo clima laboral  en la idea de negocio (Chirinos et al., 2018). 
A continuación, se presentan algunos análisis tal cual como las investigaciones empíricas, diversas apreciaciones sobre el 
engagement transcurrieron al pasar los años, de los cuales, Bakker y Demerouti, (2013) plantean el más aceptado por estudios 
relacionados a este constructo, donde sugieren que para generar un alto nivel de engagement, se debe tener en cuenta factores que 
influyen en su desarrollo, por ejemplo las demandas laborales, referida a aquellos síntomas que incomodan a la persona, y los 
recursos laborales, referidos a las emociones agradables de los colaboradores. 
Sin embargo, en años anteriores, Maslach y Leiter, (2007) se referían al engagement como un objetivo que las 
organizaciones debían aspirar a desarrollar en los colaboradores, y no como una característica propia de ellos, difiriendo del 
modelo teórico que había planteado (Kahn, 1990) quien sostuvo que el engagement lo desarrolla el colaborador en base a una 
relación con las características de las actividades que realizan  en su trabajo. Sin embargo, Bakker y Leiter, (2010) propusieron 
un modelo JD-R para predecir el engagement en el trabajo, el modelo muestra que la entrada de trabajo puede ser previsión de 
recursos del empleado y de los recursos personales o capital psicológico. 
Por otro lado,  Chiang et al., (2017) en su estudio aplicado a por 237 trabajadores de las dos fundaciones, de la Región 
del Bio Bio, encontró que existe Correlación entre clima organizacional específicamente y Engagement, además las 
dimensiones de Clima Organizacional ayudan en cuanto a la Autonomía, Cohesión, Confianza, Apoyo, e Innovación en la 
empresa.  
El presente estudio tiene por objetivo desarrollar un abordaje teórico del engagement a través de su origen conceptual, 
modelo teórico y además conceptualizaciones de sus dimensiones.  
 
2. Método 
2.1 Acceso a base de datos  
 
Se trabajará mediante la revisión de artículos científicos, literatura y diferentes bases de datos, como Scopus, Dialnet, 
Academic Google y Redalyc, para obtener la información más reciente y relevante sobre la revisión teórica del Engagement, 
asimismo, la información obtenida se clasificará y se sintetizará para crear un análisis adecuado que ayude a crear nuevos 
conocimientos, conocer diferentes formas y estrategias de abordar en las organizaciones y su relación que tiene con el mundo 
laboral. 
 
2.2 Técnicas de búsqueda  
 
Se empleará mecanismos de búsqueda en fuentes y gestores de información para realizar la citación de las referencias en 






3. Revisión de la Literatura 
3.1. Origen del engagement  
El origen del engagement se dio inicio con la psicología positiva, a partir de un estudio basado en el burnout, en los años 
noventa diversos autores mencionan que se trata del estrés laboral, como el agotamiento mental en el desempeño profesional, en 
los años dos mil es representado por un enfoque, una matiz más científica, considerado como conductual-energético, emocional y 
cognitivo, en la última se identificaron estudios opuesto al burnout, el engagement es utilizado con el fin de generar resultados 
positivas en los colaboradores y el funcionamiento óptimo de las organizaciones. 
En el año  1977, Maslach y Leiter, luego de 25 años de estudiar el burnout como el agotamiento mental en el desempeño 
profesional (Salanova y Llorens, 2008), es decir, los opuestos directos de las tres dimensiones del burnout medidas por el MBI: 
agotamiento, cinismo e ineficacia (Maslach et al., 1997), se caracteriza por energía, implicación y eficacia; el burnout podría 
considerarse como un resultado de una socialización malograda, y la mayoría de los autores coinciden en aceptar que se trata de 
una respuesta al estrés laboral prolongado (Maslach et al., 1997).  
El engagement surge en 1990 por Kahn, el cual investigó las organizaciones dedicadas al cuidado de las  personas, en 
definitiva es un constructo, fuera del ámbito de las consultorías de negocios y dentro del mundo académico de la psicología social 
y la salud ocupacional (Kahn, 1990), en los años noventa, la Organización Gallup fue la primera en hacer mención de este término 
como constructo psicológico referido a un estado mental objetivable con un objetivo de mejorar el funcionamiento de las 
organizaciones de negocios (Harter et al., 2002). 
En los años dos mil, consultorías publicaron sus propios datos que medían y correlacionaban el estado mental de sus 
trabajadores hacia su trabajo, y la rentabilidad que generaban para su empresa (López y Chiclana, 2018). El Engagement representa 
un enfoque propuesto por (Maslach y Leiter, 1997), y tomado por primera vez como un matiz más científica, (Bakker et al., 2008), 
con el paso del tiempo es definido como conductual-energético (vigor), emocional (dedicación) y cognitivo (absorción) 
(Csikszentmihalyi y Seligman, 2000), es decir una vinculación psicológica relacionado con el trabajo (Salanova y Llorens, 2008), 
y  utilizado con el objetivo de generar consecuencias positivas para los empleados, en los últimos años, bajo la nueva corriente de 
la psicología positiva, se centraron más en las fortalezas y el funcionamiento óptimo de las organizaciones (Bakker et al., 2002), 
se desarrollaron estudios a profundidad que dedujo la traducción al castellano (Salanova y Llorens, 2008), en su sentido general a 
compromiso (Larousse, 2005), caracterizándose por una combinación de una elevada identificación en el trabajo y una gran 
cantidad de energía, que permitió el desarrolló una escala para medir el “engagement”, en tres sub-dimensiones cognitiva, 
emocional y física, este es el llamado “Cuestionario de Engagement personal” (Salanova y Schaufeli, 2009). 
En sus inicios el burnout, fue relacionado con aquellas profesiones que mantenían contacto directo, posteriormente se optó 
por relacionarlo con profesiones en las que no existe contacto directo con las personas (Ramírez y Lee, 2011), se realizaron estudios 
para identificar el opuesto de burnout y se utilizó el engagement para generar consecuencias positivas para los empleados y el 
funcionamiento óptimo de las organizaciones (Salanova y Llorens, 2008). Según Freudenberger, (1974) el comienzo del burnout 
se entiende como una combinación deshumanizante de fatiga emocional crónica, fatiga física, pérdida de interés por el trabajo, y 
experimentan este tipo de consumo energético cuando se siente abrumado por los problemas ajenos (López et al., 2012), se refiere 
a un estado mental de agotamiento (Parra y Pérez, 2010), el engagement es lo opuesto del burnout como, el vigor frente a 
agotamiento emocional, dedicación frente a cinismo, y absorción frente a reducida realización personal (López et al., 2008), llegan 
a relacionar el estado “engaged” en el trabajo no sólo como factor protector del desarrollo de síntomas depresivos (López et al., 
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2012), también de forma negativa con el desarrollo de la entidad nosológica psiquiátrica denominada episodio depresivo mayor, 
en aquellos con un menor engagement (López y Chiclana, 2018). 
3.2. Modelo teórico de las Demandas y Recursos Laborales (DRL) 
El modelo teórico propuesto (DRL) fue desarrollado para estudiar al empleado ante los requerimientos del puesto en la 
organización, mediante los fundamentos de la flexibilidad que es aquellos aspectos físicos, psicológicos, organizacionales o 
sociales del trabajo, lo cual presenta efectos directos e indirectos sobre el estrés laboral y al Job crafting, hace referencia a los 
cambios de los empleados en su demanda y recurso laboral.  
El Modelo (DRL) según Bakker y Demerouti, (2013) se desarrolló para estudiar la situación del empleado ante el balance 
dado por los requerimientos del puesto y la organización, (Salanova y Schaufeli, 2009) surgió dentro de la Psicología, existen 2 
tipos de bienestar psicosocial: el engagement y el burnout; “ambos están negativamente relacionados entre sí, (Bakker y Demerouti, 
2013) que supone una extensión del modelo de Demandas y Recursos Laborales, y a su vez se inspira en las teorías del diseño del 
trabajo y del estrés laboral, de hecho se ha visto tantos estudios, propuestas y meta-análisis sobre el modelo DRL (Crawford et al., 
2010); (Halbesleben, 2010); (Nahrgang et al., 2011), que inspira en las teorías del diseño del trabajo y del estrés laboral (Bakker y 
Demerouti, 2013).  
Para, Demerouti et al., (2001) las demandas laborales  se refieren a aquellos aspectos físicos, psicológicos, 
organizacionales o sociales que pueden, reducir las exigencias del trabajo (Bakker, 2011); (Bakker y Demerouti, 2013), y los costes 
fisiológicos y psíquicos (Demerouti et al., 2001) con la conexión al trabajo (Parker y Ohly, 2008) , asimismo los empleados pueden 
cambiar aspectos, eligiendo tareas y negociando el contenido de trabajo (Lewig et al., 2007), con el fin de crear condiciones en las 
que puedan trabajar de modo saludable y motivados (Petrou et al., 2012) ,  a través de la asignación de nuevas tareas (Bakker, 
2011; Bakker y Demerouti, 2013), así se sentirá el compromiso organizacional los colaboradores (Bakker et al., 2010). 
Los fundamentos de la teoría DRL, Demerouti et al., (2001) menciona que la flexibilidad genera en el trabajo, exigencias, 
esfuerzo y que a su vez consume recursos energéticos, además implica aspectos físicos, psicológicos, organizacionales o sociales 
(Demerouti et al., 2001), obteniendo un balance o desbalance (Bakker y Demerouti, 2013), del rendimiento laboral (Bakker et al., 
2004), en diversos indicadores de malestar como el agotamiento (Bakker et al., 2005; Xanthopoulou et al., 2007),  y que a su vez 
se inspira en las teorías del diseño del trabajo y del estrés laboral (Demerouti et al., 2001). Recursos personales, posteriormente se 
utilizó una extensión del modelo DRL (Bakker, 2011; Ryan y Deci, 2000; Nahrgang et al., 2011), los recursos personales son 
autoevaluaciones a la percepción de la capacidad para controlar e influir en el entorno (Hobfoll et al., 2003), y constituido por la 
inclusión de los recursos personales (Bakker et al., 2004; Demerouti et al., 2001) tiene efectos directos e indirectos sobre el estrés 
laboral y la motivación (Bakker, 2011; Ryan y Deci, 2000); (Nahrgang et al., 2011). El otro componente del DRL es Job crafting 
lo definen como los cambios que los empleados hacen en sus demandas y recursos laborales (Tims et al., 2012), surge a través de 
tres necesidades individuales. Primero los trabajadores se involucran en este proceso porque necesitan controlar ciertos aspectos 
de su trabajo para evitar consecuencias negativas. En segundo lugar, los colaboradores tienen la motivación para cambiar ciertos 
aspectos de su trabajo para tener una comprensión más positiva de si mismos, lo que a su vez es confirmado por otros. En tercer 





El engagement es entendido como un estado afectivo cognitivo, que promueve la participación de los colaboradores de 
forma positiva en el ámbito laboral de tal forma que fortalecerá el compromiso organizacional del espíritu humano con el trabajo, 
dirigiéndolos hacia metas organizacionales. 
Según, Salanova y Schaufeli, (2004) el engagement un estado afectivo positivo de plenitud, (Salanova y Schaufeli, 2004) 
que no necesariamente está focalizado en un objeto, además predice las conductas que van más allá de los comportamientos 
esperados por un empleador (Schaufeli et al., 2002). Por lo tanto el efecto positivo facilita las conductas que promueven el 
engagement (Castellano et al., 2013) y la conciliación positiva entre el trabajo y la familia (Montgomery et al., 2003).  
Diversas investigaciones determinan los efectos positivos del engagement en el desempeño (Castellano et al., 2013), sobre 
los recursos positivos de las personas, tales como la creencia de autoeficacia (Salanova et al., 2011), (Salanova y Schaufeli, 2004), 
y frecuentemente los colaboradores experimentan estados de ánimo positivo y satisfactorio, como la alegría y el entusiasmo (Hu y 
Kuh, 2001). Además Schaufeli y Bakker, (2004) dicen que la relación con el trabajo, es caracterizado por el vigor, dedicación y 
absorción (Sonnentag, 2003), que promueve la participación de los colaboradores en el ámbito laboral (Hu y Kuh, 2001), generando 
un compromiso (Bakker y Leiter, 2010). 
El engagement es Gilson y Harter, (2004)  abordado por la psicología de la significancia, el sentimiento de seguridad y el 




El vigor hace referencia a los altos valores de energía en el trabajo, unido a la perseverancia, incide en el deseo de trabajar 
más duro en la tarea encomendada y la persistencia en las dificultades. 
Según Salanova et al., (2000) el vigor es caracterizado, por los altos niveles de energía (Schaufeli y Bakker, 2004),  
adaptabilidad (Demerouti et al., 2002), y resistencia mental (Poon et al., 2015), durante las horas (Bakker et al., 2003), en el trabajo 
(Raigosa y Marín, 2011), forma parte del componente conductual- energético del engagement  (Salanova y Schaufeli, 2009).   
Asimismo Diez y Cejas, (2010) señalan que el vigor está asociado, de invertir todo el esfuerzo posible en el trabajo (Poon 
et al., 2015), de persistencia y de un fuerte deseo de aportar mayores esfuerzos (Salanova et al., 2000), incluso cuando existen 
dificultades (Orgambídez et al., 2015),  de manera que aun cuando surjan problemas, el trabajador no se fatiga fácilmente (Bakker 




La dedicación hace referencia a ser desafiado e inspirado por el trabajo, para que los empleados tengan un sentido de 
conexión, complicidad, orgullo y entusiasmo, hasta que sus tareas laborales se conviertan en un desafío para ellos mismos. 
Para, Caballero, (2006) es el componente emocional del engagement, por su parte Molina y Moreno, (2012) expresan que 
esta dimensión, se manifiesta (Salanova et al., 2000), mediante el desafío e inspiración (Schaufeli y Bakker, 2004), considerado 
como una evidencia (Diez y Cejas, 2010), que es caracterizado por un sentimiento de desafío (Schufeli et al., 2001), que a la vez 
es asociada a un nivel muy elevado (Poon et al., 2015), de implicación laboral (Moreno-Pinado y Velázquez, 2017). 
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Por otro lado, Poon et al., (2015) mencionan que además de manifestarse, esta dimensión genera en el empleado una 
sensación (Bakker y Schaufeli, 2003), de sentimientos de significación (Hakanen et al., 2005), entusiasmo, inspiración, orgullo 
(Salanova y Schaufeli, 2009),  y reto relacionados con el trabajo que uno realiza (Schaufeli y Bakker, 2004), diversos autores 




La absorción es denotada cuando los trabajadores pierden la percepción del tiempo debido a una alta implicación en el 
trabajo, lo que significa que un estado similar se denomina flow, es decir, el estado psicológico para disfrutar mejor y plenamente 
de la experiencia. 
Según Bakker et al., (2003) mencionan que esta dimensión implica (Salanova et al., 2000) estar totalmente concentrado, 
en el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004),  es decir, no solo implica estar concentrado sino también sentirse satisfecho con las tareas 
que realiza (Molina y Moreno, 2012), esto ocurre cuando el trabajador se encuentra (Orgambídez et al., 2015), plenamente 
concentrado (Bakker et al., 2002), y a la vez un máximo involucramiento en el trabajo (Poon et al., 2015), considerado como una 
experiencia temporal (Llorens y Salanova, 2008), siendo un componente cognitivo del engagement (Salanova y Schaufeli, 2009).   
Además, Acosta et al., (2013) aseguran que esta dimensión forma parte de otros constructos tales como flow, es decir, 
“un estado psicológico de experiencia óptima y totalmente disfrutada (Llorens y Salanova, 2008), y uno se deja llevar por el trabajo 
(Salanova et al., 2000), por lo que es difícil desconectarse de lo que se está haciendo (Poon et al., 2015), con la sensación de que 
el tiempo se pasa volando (Orgambínez et al., 2015).  
4. Conclusión 
En la revisión de la teoría del Engagement, los resultados de la investigación basados en el origen de su conceptualización 
y uno de los modelos que sustentan el concepto de participación también propusieron un acercamiento teórico a sus dimensiones. 
El origen del engagement se dio inicio con la psicología positiva, a partir de un estudio basado en el burnout, en los años 
noventa diversos autores mencionan que se trata del estrés laboral, como el agotamiento mental en el desempeño profesional, en 
los años dos mil es representado por un enfoque; siendo considerado como conductual-energético, emocional y cognitivo en la 
última etapa es utilizado con el fin de generar resultados positivos en los colaboradores y tener un óptimo funcionamiento en las 
organizaciones. 
El modelo teórico propuesto por Bakker y Demerouti (DRL) fue desarrollado para estudiar al empleado ante los 
requerimientos del puesto en la organización, mediante los fundamentos de la flexibilidad que son aspectos físicos, psicológicos, 
organizacionales o sociales del trabajo y al Job crafting que hace referencia a los cambios de los empleados en su demanda y 
recurso laboral. 
El engagement se entiendo como un estado afectivo cognitivo, promoviendo la participación de los colaboradores de 
forma positiva en el trabajo fortaleciendo el compromiso organizacional con el trabajo, dirigiéndolos hacia metas organizacionales. 
En consiguiente, las dimensiones que desarrollan el engagement. La dimensión vigor se refiere a los altos valores de 
energía en el trabajo con la perseverancia, incidiendo por trabajar más en la tarea encomendada persistiendo en las dificultades; la 
dimensión de la dedicación se basa por la inspiración por el trabajo, generando en el empleado un sentido de conexión, complicidad, 
orgullo y entusiasmo, hasta que se conviertan en un desafío para ellos mismos; la dimensión absorción es justificado cuando los 
trabajadores pierden la percepción del tiempo por una alta implicación laborando, lo que significa que un estado denominado flow, 
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